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Samenvatting 
Het doel van dit onderzoek was vast te stellen in welke mate het geslacht van de leidinggevende van 
invloed is op de mate van psychologisch contract breuk en of leader member exchange (LMX) hier 
direct op van invloed op is oftewel een mediërend effect hierop heeft. 
Psychologische contract breuk kan voorkomen als een werknemer of werkgever het idee heeft dat 
gemaakte beloften binnen het psychologisch contract niet wordt nagekomen of verbroken (Zhao et 
al., 2007). Om psychologische contract breuk te voorkomen is de kwaliteit van de relatie tussen 
leidinggevende en werknemer van belang. Deze kwaliteit blijkt hoger bij een grotere mate van 
contact tussen leidinggevende en werknemer, waarin reciprociteit, informatie delen en concreetheid 
een grote rol spelen (Cropanzano & Mitchell, 2005). Uit onderzoek blijkt dat vrouwelijke 
leidinggevende deze kwaliteiten in grotere mate bezitten (Eagly, 1987; Snaebjornsson & Edwardsson, 
2012). Deze theorie leidt tot de eerste hypothese binnen het onderzoek: ‘werknemers met een 
vrouwelijke leidinggevende ervaren een lagere mate van psychologische contract breuk dan 
werknemers met een mannelijke leidinggevende’. Ook binnen LMX speelt de kwaliteit van de relatie 
tussen leidinggevende en werknemer een grote rol. De hoge kwaliteitsrelatie beschreven binnen 
LMX maken net als psychologische contract breuk deel uit van het sociale proces (Liden et al., 2006). 
Dit is dan ook de reden dat hypothese twee is: ‘LMX heeft een mediërend effect in de relatie tussen 
geslacht en psychologisch contract breuk’. 
De data binnen dit onderzoek is verzameld door een leidinggevende met een ‘bijbehorende’ 
werknemer gedurende vijf weken survey in de vorm van een dagboekstudie bij te laten houden. Er 
deden 53 koppels mee. Hierna is de data geanalyseerd met behulp van een multilevel regressie 
analyse.  
In de relatie tussen het geslacht van de leidinggevende en de psychologische contract breuk kwam er 
een zeer zwakke samenhang of verband uit de resultaten. Tussen geslacht en LMX bleek geen 
samenhang te zitten, daarentegen is er wel een verband tussen LMX en psychologische contract 
breuk aangetoond. De conclusie van het onderzoek luidt dan ook dat er geen effect is gevonden van 
de mate waarin het geslacht van de leidinggevende van invloed is op de psychologische contract 
breuk. Er kan dan vervolgens ook niet worden geconcludeerd dat LMX een mediator is tussen 
geslacht en psychologische contract breuk. Het zeer zwakke effect van geslacht leidinggevende op 
psychologische contractbreuk gold voor een positief effect voor een mannelijke leidinggevende op 
het voorkomen van psychologische contract breuk. Het gemeten effect zou kunnen komen doordat 
personen niet aan de kenmerken binnen de gebruikte stereotypen van man en vrouw voldoen, 
alsmede de samenstelling van het managementteam (Eagly et al., 2000). Ook zou een verklaring 
kunnen zijn dat mannelijke leidinggevende toleranter zijn bij het maken van fouten en deze eerder 
besproken zullen worden (Eagly, 2005). Een groter sample zou een duidelijker verband kunnen laten 
zien. De conclusie dat LMX van invloed is op psychologische contract breuk is in lijn met eerdere 
onderzoeken. 
Voor vervolgonderzoek zou het interessant zijn om specifieker te kijken naar het werkveld van het 
sample, de samenstelling van de managementteams, het voldoen aan de stereotype kenmerken van 
de leidinggevende en de combinatie in geslacht tussen leidinggevende en werknemer en het 
vergroten van het sample om duidelijkere resultaten te verkrijgen. Voor de praktijk betekent dit 
onderzoek dat zowel de leidinggevende als de werknemer moet (blijven) investeren in de relatie met 
elkaar.  
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Summary 
The purpose of this research was to identify the extent to which the gender of the manager affects 
the degree of psychological contract breach and whetether leader member exchange (LMX) has a 
mediating effect on this. 
Psychological contract breach can occur if an employee or employer has the idea that made promises 
inside the psychological contract are not met or broken (Zhao et al., 2007). In order to avoid 
psychological contract breach is the quality of the relation between manager and employee 
important. This quality seems higher in a greater degree of contact between manager and employee, 
of large importance in this are reciprocity, sharing information and concreteness (Cropanzano & 
Mitchell, 2005). Research shows that female managers possess these qualities to a greater extent 
(Eagly, 1987; Snaebjornsson & Edwardsson, 2012). This theory leads to the first hypothesis within the 
research: ‘employees with a female manager experience a lower degree of psychological contract 
breach than employees with a male manager’. Also within LMX is the quality of the relation between 
employee and manager very important. The high quality relation described within LMX are, just as 
psychological contract breach, part of the social process (Liden et al., 2006). This is the reason for 
hypothesis two: ‘LMX has a mediating effect in the relation between gender and psychological 
contract breach’. 
The data within this research is collected during a five week dairy study, where a manager with a 
‘associated’ employee filled in the survey. In total 53 couples participate in the research. After this, 
the data was analysed using a multilevel regression analysis.  
In the relationship between gender of the manager and the psychological contract breach only a very 
weak coherence appeared from the results. Between gender and LMX there was no connection, but 
there is proved a link between LMX and psychological contract breach. The conclusion of the 
research is that there is found no effect by the extent to which gender affects the psychological 
contract breach. Due to this results, there can’t be concluded that LMX is a mediator between gender 
and psychological contract breach. The weak effect of the gender of the manager on psychological 
contract breach applied on a positive effect of a male manager on preventing psychological contract 
breach. The measured effect could be be explained because people do not meet the characteristics 
within the used stereotypes of man and women, as well as the composition of the management 
team (Eagly et al., 2000). An explanation might also be that male managers are more tolerant when 
making errors and this will be discussed earlier (Eagly, 2005). A larger sample would be able to show 
a clearer link. The conclusion that LMX affects psychological contract breach is in line with previous 
research.  
For further research it would be interesting to look more specific at the field of work of the sample, 
the composition of the management teams, meeting the stereotypical characteristics of the 
managers, the combination in gender between employee and manager and increasing the sample to 
get clearer results. For the practice, this research means that both the manager and the employee 
should (continue to) invest in the relationship with each other.  
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1. Introductie 
In dit hoofdstuk zal het onderzoeksprobleem uiteen worden gezet, wat leidt tot een 
onderzoeksvraag. Als laatste zal de relevantie van het onderzoek worden besproken.  
 
1.1 Onderzoeksprobleem 
Op veel websites die gaan over management kom je ze tegen; ‘onderzoeken’ die gaan over de 
verschillen tussen vrouwelijke en mannelijke leidinggevenden. Mannen zouden competitiever zijn 
dan vrouwen. Vrouwen kunnen beter luisteren dan mannen, enzovoort, enzovoort. Afhankelijk van 
de insteek van het artikel komt uiteindelijk ofwel de man ofwel de vrouw als ‘betere’ leidinggevende 
naar voren.  
Nu zijn er binnen de sociale psychologie vele onderzoeken gedaan naar de biologische en sociaal 
gevormde verschillen tussen mannen en vrouwen. Binnen dit vakgebied worden twee ‘generieke’ 
profielen beschreven. Mannen worden beschreven als ‘agentic’ wat staat voor assertiviteit, 
controlebewustzijn en zelfovertuiging. Vrouwen daarentegen worden onder de noemer ‘communal’ 
geplaatst, wat hoofdzakelijk de zorg voor het welzijn van andere beschrijft (Eagly, 1987). Ondanks dat 
studies op het gebied van leidinggeven aantonen dat er zo goed als geen verschillen zijn tussen de 
effectiviteit van een vrouwelijke of mannelijke leidinggevende, tonen andere onderzoeken aan dat er 
wel degelijk verschillen in de werkwijze van vrouwen en mannen zijn (Eagly et al., 2003, Eagly & 
Johnson, 1990). Vrouwen blijken vaker interpersoonlijk contact hebben met hun medewerkers en 
beter in staat zijn om doelen en taken duidelijk te communiceren (Snaebjornsson & Edwardsson, 
2012). Dit geldt zowel voor ‘high level’ managers, als voor ‘middle-managers’. In dit onderzoek wordt 
met de leidinggevende een middle-manager verstaan, welke wordt gedefinieerd als ‘de managers die 
verantwoordelijk zijn voor de executie en interpretatie van het beleid door een organisatie én voor 
een succesvolle operatie van een bepaalde afdeling’ (Burns, 2014).   
Om de arbeidsrelatie tussen leidinggevende en werknemer te begrijpen is het psychologisch contract 
een belangrijk begrip. Het psychologisch contract is een mondelinge of non-verbale belofte tussen de 
leidinggevende en de werknemer. Een veel gebruikte definitie hiervan is die van Rousseau (1995) 
waar wordt gesteld dat het psychologisch contract een subjectief geloof is in een gemaakte belofte 
tussen een werknemer en zijn werkgever, of als substituut hiervan zijn leidinggevende. Deze belofte 
kan worden verbroken, wat psychologische contract breuk wordt genoemd (Zhao et al., 2007). Om 
dit te voorkomen staat communicatie tussen leidinggevende en de werknemer centraal (Guest & 
Conway, 2002).  
Er is de laatste jaren veel onderzoek gedaan naar het psychologisch contract, psychologische contract 
breuk en wat dit betekent voor de medewerker of leidinggevende (Zhao et al., 2007). Uitkomsten 
van deze onderzoeken waren dat psychologische contract breuk leidt tot slechtere prestaties en 
werktevredenheid (Zhao et al., 2007). Ook is er veel onderzoek gedaan naar de invloed van het 
geslacht op het leidinggeven. Er zijn echter zeer weinig onderzoeken die het psychologisch contract 
linken met het geslacht van de leidinggevende of medewerker.  
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De onderzoeken die het psychologisch contract linken met het geslacht van een leidinggevende of 
medewerker onderzoeken voornamelijk welk effect geslacht heeft op de psychologisch contract 
breuk en de intentie om ander werk te zoeken (Blomme, van Rheede, & Tromp, 2010; Chin & Hung, 
2013) de inhoud van het werk, autonomie, sfeer op het werk en ontwikkelkansen zijn belangrijke 
begrippen zijn in het voorkomen van een psychologische contract breuk bij hoogopgeleide 
werknemers. Vrouwen hechten hierin meer belang aan de balans tussen werk en privé dan mannen 
en mannen hebben liever dan vrouwen dat de kaders van hun functie niet volledig afgebakend zijn 
(Blomme et al., 2010).   
In zowel de literatuur over geslacht als psychologische contract breuk speelt communicatie en de 
omgang met elkaar een belangrijke rol (Guest & Conway, 2002; Snaebjornsson & Edwardsson, 2012). 
Beiden zijn ook een belangrijk onderdeel van de band of ‘uitwisseling’ tussen leidinggevende en 
werknemer en kan worden gedefinieerd als Leader-Membership Exchange (LMX). LMX is een 
tweeledig model die de kwaliteit van de relatie van de leidinggevende en werknemer weergeeft 
(Gooty & Yammarino, 2013). De interactie tussen de leidinggevende en de werknemer, oftewel het 
‘sociale proces’ en de frequentie van de communicatie zijn belangrijke waarde om een ‘hoge’ 
kwaliteitsrelatie op te bouwen. (Cropanzano & Mitchell, 2005; Sin, Nahrgang, & Morgeson, 2009). 
Bovenstaande in acht genomen is de vraag die in dit onderzoek centraal staat dan ook of een 
vrouwelijke leidinggevende er inderdaad voor zorgt dat het psychologisch contract minder gauw 
wordt verbroken dan bij een mannelijke leidinggevende en wat voor invloed LMX hierin heeft.  
 
1.2 Onderzoeksvraag 
Wat is het effect van het geslacht van de leidinggevende op de mate van psychologisch contract 
breuk die de werknemer ervaart en in welke mate wordt dit gemedieerd door de kwaliteit van de 
LMX-relatie.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Figuur 1: Conceptueel model 
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1.3 Onderzoeksrelevantie 
De relevantie van dit onderzoek is ten eerste te vinden in het aansluiten op zowel onderzoek naar 
het psychologisch contract als dat naar verschillen tussen geslachten. Ook brengt dit onderzoek de 
verschillende vakgebieden waarin psychologisch contract en verschil tussen geslachten worden 
beschreven samen, namelijk dat van de sociale psychologie en dat van managementwetenschappen.  
Het psychologisch contract wordt gezien als één van de belangrijkste concepten voor het begrijpen 
van de arbeidsrelatie, wat dan ook de reden is dat hier veel onderzoek naar gedaan wordt. Dit 
onderzoek sluit aan op voorgaand onderzoek binnen het psychologisch contract door verder in te 
gaan op de dynamiek tussen leidinggevende en werknemer binnen het psychologisch contract. 
Doordat steeds meer vrouwen op leidinggevende posities terechtkomen is er veel aandacht voor de 
verschillen in leidinggeven tussen vrouwen en mannen en de uitwerking hiervan op alle gebieden 
binnen het werkende leven. Door het geslacht van de leidinggevende te koppelen aan het 
psychologisch contract wordt de invloed van het geslacht van de leidinggevende op de arbeidsrelatie 
onderzocht, wat de dynamiek tussen leidinggevende en werknemer ook verder uitdiept. Op deze 
manier is het onderzoek praktisch relevant, omdat het helpt in het begrijpen van de invloed van het 
geslacht van de leidinggevende op de arbeidsrelatie en zo kan helpen psychologische contract breuk 
in de toekomst zoveel mogelijk te voorkomen.  
Binnen het onderzoek naar het psychologisch contract is geslacht vaak een controle variabele, maar 
wordt in geen van de onderzoeken als (on-)afhankelijke variabele gebruikt. Dit zou kunnen komen 
doordat het verband logisch geacht  wordt of bijvoorbeeld niet belangrijk genoeg. Toch is het wel 
degelijk belangrijk om dit verband te onderzoeken omdat het verder inzicht geeft in zowel de kennis 
van het psychologisch contract als de kennis binnen de onderzoeken naar verschillen in geslacht. Ook 
geeft het inzicht in de waarde van geslacht als controle variabele binnen het onderzoek naar 
psychologisch contract. 
Als laatste wordt binnen wetenschappelijke onderzoeken op dit moment het psychologisch contract 
vaak in verband gebracht met LMX (o.a. Henderson, Wayne, Shore, Bommer, and Tetrick (2008)) net 
als geslacht ook in verschillende onderzoeken in verband wordt gebracht met LMX (o.a.Bhal, Ansari, 
and Aafaqi (2007)), maar zijn er nog zeer weinig onderzoeken die de verbanden samentrekken. Dit 
onderzoek zal op dit gebied kennis toevoegen. 
 
1.4 Onderzoeksdoelstelling 
Het doel van dit onderzoek is om vast te stellen in welke mate het geslacht van de leidinggevende 
van invloed is op de mate van psychologisch contract breuk. Hiernaast is het doel om vast te stellen 
of LMX hier direct op van invloed op is.  
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2. Theoretische achtergrond 
Binnen dit hoofdstuk wordt de theoretische achtergrond van de verschillende concepten belicht en 
wordt deze theorie uitgewerkt in hypothesen. 
 
2.1 Geslacht leidinggevende 
Verschillen tussen mannen en vrouwen worden veelvuldig in artikelen beschreven en als verklaring 
voor vele soorten zaken genoemd. Ook in het wetenschappelijk onderzoek zijn verschillen tussen 
mannen en vrouwen in verschillende wetenschappelijke stromingen aanwezig. Het onderzoek naar 
verschillen tussen mannen en vrouwen kan grofweg in twee stromingen worden onderdeel; 
descriptief en prescriptief. Bij descriptief worden de biologische verschillen tussen man en vrouw 
beschreven en bij prescriptief wordt geslacht gezien als de sociale norm waar vrouwen en mannen 
aan (moeten) voldoen (Bakker, 2006). 
De biologische verschillen zijn allereerst natuurlijk de zichtbare verschillen tussen man en vrouw. Ook 
is bekend dat de hormoonhuishouding van vrouwen en mannen verschillend werken, waardoor 
bepaalde verschillen in gedrag verklaard zouden kunnen worden. Zo wordt bijvoorbeeld over het 
hormoon testosteron gezegd dat dit de verklaring is dat mannen over het algemeen agressiever dan 
vrouwen zouden zijn. Hiernaast wordt er binnen de neurowetenschap regelmatig onderzoek 
gepubliceerd over de verschillen tussen de hersens van mannen en vrouwen en welke 
eigenschappen hiermee samen hangen. De ontwikkeling van hersenstructuren zou verschillend zijn 
bij vrouwen dan bij mannen. Door deze verschillen in de hersenen zouden mannen in het algemeen 
beter zijn in motorische en ruimtelijke vaardigheden en vrouwen over het algemeen socialer zijn en 
beter dingen kunnen onthouden (Ingalhalikar et al., 2014).  
De sociale norm waar vrouwen en mannen aan zouden (moeten) voldoen is voornamelijk onderwerp 
van onderzoek in de sociale psychologische wetenschap. Dit onderwerp kent een lange geschiedenis, 
want was al sinds Simone de Beauvoir in 1949 een onderwerp wat in de belangstelling van 
onderzoekers staat (Cameron, 2005). Zoals de beschrijving al doet vermoeden wordt in deze 
prescriptieve stroming onderscheidt gemaakt tussen vrouwen die zorgend worden opgevoed, zodat 
zij later hun kinderen groot kunnen brengen en mannen die in het bedrijfsleven mondiger moeten 
zijn. De verschillen tussen mannen en vrouwen die op deze manier ontstaan worden beschreven in 
de sociale rol theorie (Eagly et al., 2000).  
De sociale rol theorie gaat uit van stereotypen geslachtsrollen. De stereotypen worden beschreven 
door de termen ‘agentic’ en ‘communal’. ‘Agentic’ kenmerken worden toegeschreven aan de 
stereotype geslachtsrol van de man en beschrijven assertieve, onafhankelijke en controle beluste 
eigenschappen. Voorbeelden hiervan zijn agressie, zelfverzekerdheid, moedig, competitief en 
individualistisch. Vervolgens worden ‘communal’ kenmerken toegeschreven aan de stereotype 
geslachtsrol van de vrouw en beschrijven de zorg voor het welzijn van anderen. Voorbeelden van 
eigenschappen die hierbij horen zijn: behulpzaamheid, sympathiek, gevoelig en interpersoonlijk 
(Eagly et al, 2000). Naast deze stereotypen uit de sociale rol theorie, blijkt uit verder onderzoek 
binnen de sociale psychologie dat vrouwen meer bewust zijn van gevoelens van anderen en deze 
makkelijker uitspreken, alsmede dat zij beter zijn in het interpreteren van non-verbale communicatie 
(Eagly, 1987; Eagly et al., 2000). Dit laatste zou komen doordat zij het interpreteren van non-verbale 
communicatie nodig hebben bij het zorgen voor baby’s. 
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De beschrijvingen van de prescriptieve en descriptieve stroming in acht genomen valt op dat zij qua 
beschrijving van de man en vrouw in hoofdlijnen overeen komen. Dit is dan ook de reden dat binnen 
dit onderzoek de stereotype beschrijving van de man en vrouw uit de sociale rol theorie als definitie 
van man en vrouw zal worden aangehouden. Hiernaast is het zo dat in alle onderzoeksgebieden waar 
de verschillen tussen man en vrouw worden beschreven, wordt gezien dat naast een bepaalde 
‘voorgeprogrammeerde’ standaard de opvoeding en omgeving van een persoon van invloed is op 
hoe deze persoon zich uiteindelijk gedraagt.  
Op het gebied van verschillen tussen mannen en vrouwen als leidinggevende spelen de verschillende 
verwachtingen over een leidinggevende een grote rol. Snaebjornsson and Edwardsson (2012) vonden 
in verschillende studies dat er binnen het leidinggeven zo goed als geen verschillen zijn waar te 
nemen tussen de effectiviteit van een vrouwelijke of mannelijke leidinggevende. Waar wel 
verschillen in zijn gevonden is hoe men leidinggeeft en de van toepassing zijnde leiderschapsstijl. Qua 
leiderschapsstijl is een vrouwelijke leidinggevende meer transformationeel en een man meer 
transactioneel te noemen (Eagly et al., 2003). Dit betekent dat een vrouwelijke leidinggevende over 
het algemeen meer contact te heeft met hun werknemers dan mannen. Mannen zijn daarentegen 
beter in ‘management-by-exception’. Aansluitend hierop geven mannen meer ‘top-down’ leiding dan 
vrouwen. Hiernaast komt in onderzoek ook tot uiting dat vrouwelijke leidinggevenden binnen 
organisaties meer democratisch en participatief zijn ingesteld dan mannen (Eagly & Johnson, 1990). 
Volgens onderzoek hebben vrouwelijke leidinggevenden vaker interpersoonlijk contact met hun 
werknemers, zijn ze beter in staat om doelen en taken duidelijk te communiceren en hebben ze 
betere sociale en emotionele vaardigheden (Snaebjornsson & Edwardsson, 2012).  
Om vervolgens aan te sluiten bij de definitie hebben Johnson, Murphy, Zewdie, and Reichard (2006) 
onderzocht dat mannen over het algemeen ook op een ‘agentic’ manier leidinggeven en vrouwen op 
een ‘communal’ manier. Bovenstaande betekent dan dat ook in de manier van leidinggeven de 
genoemde stereotypen over het algemeen van toepassing is.  
 
2.2 Psychologische contract breuk 
2.2.1 Psychologisch contract 
Al sinds de jaren ’60 staat de relatie tussen werknemers en werkgevers in de aandacht van 
onderzoekers (Shore et al., 2004). De impliciete en individuele verstandhouding tussen een 
werknemer en zijn leidinggevende is vervolgens gedefinieerd als psychologisch contract door Agyris 
(1960).  
Het onderzoek naar het psychologisch contract nam een vlucht toen Rousseau in 1989 hier 
onderzoek naar ging doen en ondertussen wordt het psychologisch contract gezien als één van de 
belangrijkste concepten om de arbeidsrelatie tussen werknemer en leidinggevende te begrijpen 
(Zhao et al., 2007). Rousseau (1995) stelt dat het psychologisch contract een subjectief geloof is in 
een gemaakte belofte tussen een werknemer en zijn werkgever, of als substituut hiervan zijn 
leidinggevende. Het gaat hierbij om de perceptie die de werknemer heeft over de wederzijdse 
verplichtingen van de leidinggevende De definitie van Rousseau (1995) wordt vandaag de dag nog 
steeds veel gebruikt. 
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De beloften binnen het psychologisch contract kunnen zowel betrekking hebben op de primaire als 
de secundaire arbeidsvoorwaarden. Veel van deze arbeidsvoorwaarden zijn op papier vastgelegd, 
maar het psychologisch contract gaat ook over de beloften die mondeling of non-verbaal worden 
gedaan gedurende de werkrelatie (Rousseau, 2001). Bij een mondelinge belofte is de algemene 
consensus dat deze belofte wordt nagekomen. Toch beargumenteerd  Rousseau (2001) dat beloften 
niet alleen gesproken hoeven te zijn om wel als belofte opgevat te kunnen worden. Beloften kunnen 
dus ook non-verbaal, impliciet, gedaan worden. Deze impliciete beloften hebben vaak te maken met 
een gevoel van waarde en waardigheid (Burns, 2014). 
Binnen dit onderzoek zal de definitie van Rousseau (1995) worden aangehouden waarbij het 
psychologisch contract een subjectief geloof is in een gemaakte belofte, verbaal of non-verbaal, 
tussen een werknemer en zijn leidinggevende. 
2.2.2 Psychologische contract breuk 
Het zou kunnen voorkomen dat een werknemer of de leidinggevende het idee heeft dat de belofte 
gemaakt binnen het psychologisch contract tussen beiden niet wordt nagekomen of wordt 
‘verbroken’. In dat geval spreekt men over psychologische contract breuk (Chen, Tsui, & Zhong, 2008; 
Zhao et al., 2007).  
Uit onderzoek blijkt dat psychologische contract breuk kan ontstaan doordat een bepaalde situatie 
op een verschillende manier door de leidinggevende en werknemer wordt geïnterpreteerd (Sin et al., 
2009; Winter & Jackson, 2006). Deze situatie kan zowel plaatsvinden op de procedurele kant van het 
werk als de emotionele kant. Uit onderzoek blijkt dat de sfeer op het werk, autonomie en werk-privé 
balans belangrijke punten zijn in het al dan niet voorkomen van psychologische contract breuk 
(Blomme et al., 2010).  
Morrison and Robinson (1997) definiëren psychologische contract breuk als de waarneming van een 
werknemer dat een leidinggevende heeft nagelaten te voldoen aan één of meer verplichtingen 
binnen een psychologisch contract op een wijze die in overeenstemming is met de bijdrage die de 
werknemer hieraan geleverd heeft. Chen et al. (2008) vult hier nog bij aan dat er niet alleen 
psychologische contract breuk kan ontstaan aan de kant van de werknemer, maar ook aan de kant 
van de leidinggevende. Na het breken van het psychologisch contract ontstaat een cognitieve reactie, 
de reactie die hierna nog volgt wordt ‘violation’ genoemd en valt buiten dit onderzoek (Morrison & 
Robinson, 1997). In dit onderzoek wordt de definitie van Morrison and Robinson (1997) gebruikt als 
definitie voor psychologische contract breuk. 
Deze definitie en de aanvulling van Chen et al. (2008) laten zien dat zowel de leidinggevende als de 
werknemer iets terug verwachten voor wat men brengt of doet (Coyle-Shapiro & Parzefall, 2008). Er 
is een bepaalde interactie tussen de leidinggevende en werknemer en mede door deze interactie 
ontstaat er een relatie tussen beiden.  
Deze interactie wordt beschreven in de ‘Social Exchange Theory’ (Cropanzano & Mitchell, 2005). De 
relatie tussen beiden verandert door de interactie continue (Blau, 1964).  
Eén van de basis ideeën van de ‘Social Exchange Theory’ is dat er bepaalde regels gevolgd moeten 
worden om binnen de relatie vertrouwen en loyaliteit te creëren. Reciprociteit, het delen van 
informatie en waardering zijn belangrijk hierin (Cropanzano & Mitchell, 2005). 
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Het delen van informatie tussen de werkgever en de werknemer kan worden gekenmerkt als de 
communicatie tussen beiden. Ter voorkoming van psychologische contract breuk wordt 
communicatie van de leidinggevende met de werknemer als belangrijk concept genoemd (Guest & 
Conway, 2002). Dit zal leiden tot een meer expliciet psychologisch contract, wat resulteert in het 
toenemen van zowel eerlijkheid van de werknemer als vertrouwen in de relatie. Guest and Conway 
(2002) onderzochten een drietal vormen van communicatie tussen de leidinggevende en de 
werknemer, waarbij het eerlijk en bedachtzaam naar elkaar communiceren van invloed bleek op het 
niet verbreken van het psychologisch contract. Uit hetzelfde onderzoek bleek dat ook persoonlijk 
contact kan helpen in het voorkomen van psychologische contract breuk. 
 
2.3 Invloed geslacht leidinggevende op psychologische contract breuk 
Binnen het psychologisch contract wordt de relatie tussen de werknemer en werkgever besproken. 
De werknemer zal in veel gevallen zijn leidinggevende als werkgever beschouwen, wat dan ook de 
reden is dat de leidinggevende als substituut van de werkgever wordt gezien. Dit betekent dat de 
leidinggevende een belangrijke rol speelt binnen het psychologisch contract. Uit onderzoek blijkt dat 
werknemers eerder psychologische contract breuk ervaren dan de leidinggevende. Een werknemer 
denkt eerder dat de organisatie het niet goed met de werknemer voor heeft. Een leidinggevende 
gaat eerder uit van elementen die niet te controleren zijn (Lester, Turnley, Bloodgood, & Bolino, 
2002). Een leidinggevende speelt dus een integrale rol ter voorkoming van psychologische contract 
breuk (Henderson et al., 2008).   
In de onderzoeken naar psychologische contract breuk komen een aantal onderwerpen naar voren 
waarin de mate waarin breuk wordt ervaren een belangrijke rol spelen (Morrison & Robinson, 1997; 
Robinson & Morrison, 2000). Eén van de overkoepelende thema’s hierin is de kwaliteit van de relatie 
tussen leidinggevende en de werknemer. Deze blijkt beter bij een hoge mate van ‘social exchange’ 
oftewel de mate van contact tussen de leidinggevende en de werknemer (Bal, Chiaburu, & Jansen, 
2010).  
Volgens de ‘Social Exchange Theory’ speelt reciprociteit, informatie delen en concreetheid 
hierbinnen een grote rol (Cropanzano & Mitchell, 2005). Dit zijn allen onderdelen van zowel verbale 
als non-verbale communicatie. Uit onderzoek naar het psychologisch contract binnen een 
Australische kredietorganisatie blijkt dat een leidinggevende door interactie met zijn werknemers en 
de percepties van het contract tussen beiden bespreekbaar te maken de werknemers het 
psychologisch contract meer vervuld vonden (Winter & Jackson, 2006). Een duidelijk 
gecommuniceerd psychologisch contract resulteert dus in meer vertrouwen tussen de 
leidinggevende en werknemer (Guest & Conway, 2002).  Dit vertrouwen zorgt er vervolgens voor dat 
er in mindere mate psychologisch contract breuk wordt ervaren (Bal et al., 2010; Morrison & 
Robinson, 1997). Qua communicatie zijn vrouwelijke leidinggevenden beter in het concreet 
benoemen van verwachtingen rondom doelen en taken (Bartol, Martin, & Kromkowski, 2003). 
Verder zijn vrouwelijke leidinggevenden, volgens onderzoek, beter in staat om doelen en taken 
duidelijk te communiceren en hebben ze betere sociale en emotionele vaardigheden (Snaebjornsson 
& Edwardsson, 2012). Ook reageren vrouwen beter op impliciete signalen (Eagly, (1987); Henderson 
et al. (2008))  
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Vrouwelijke leidinggevenden hebben, volgens onderzoek, meer persoonlijk contact met de 
werknemer en zijn meer democratisch en participatief ingesteld dan mannen (Eagly & Johnson, 
1990) (Bartol et al., 2003) (Bartol et al., 2003); Bartol et al., (2003)) Door dit persoonlijk contact 
hebben werknemers het gevoel dat zij een stem hebben en gehoord worden. Hierdoor zullen zij ook 
een lagere mate van psychologische contract breuk ervaren (Guest & Conway, 2002; Winter & 
Jackson, 2006). 
Uit voorgaande kan dan ook de volgende hypothese getrokken worden: 
Hypothese 1: Werknemers met een vrouwelijke leidinggevende ervaren een lagere mate van 
psychologische contract breuk dan werknemers met een mannelijke leidinggevende. 
 
2.4 Mediërende rol van leader-member exchange 
De basis gedachte van ‘leader-member exchange’ (LMX) is dat de kwaliteit van de relatie van de 
leidinggevende met de werknemer varieert (Liden, Erdogan, Wayne, & Sparrowe, 2006). LMX komt 
voort uit de ‘role theory’ welke suggereert dat werknemers van een organisatie hun werk doen met 
behulp van een aantal vaste gedragingen welke horen bij de functie die zij bekleden. Deze theorie 
heeft zich verder ontwikkelt toen men erachter kwam dat gedragen van werknemers niet alleen 
voortkomen uit formele processen, maar juist ook door informele processen. De relatie met de 
leidinggevende bleek hierin een belangrijke rol te spelen (Liden, Sparrowe, & Wayn, 1997). 
Uit onderzoek blijkt dat de leidinggevende met iedere werknemer een ander soort relatie heeft. De 
relatie die de leidinggevende heeft met deze werknemer beïnvloed het gedrag van de werknemer op 
bijvoorbeeld de inzet van de werknemer, maar ook de informatie die de werknemer met de 
leidinggevende deelt (Liden et al., 1997).  
Deze relaties kunnen volgens de LMX literatuur worden onderscheiden in lage- en hoge kwaliteit 
LMX relaties. De lage kwaliteitsrelaties worden gedreven door transacties of economische belangen. 
De hoge kwaliteitsrelaties maken, net als het psychologisch contract, deel uit van het sociale proces 
(Liden et al., 1997). En net als het psychologisch contract bestaan ook deze hoge kwaliteitsrelatie uit 
wederzijdse verwachtingen, vaak zonder dat deze expliciet zijn uitgesproken. Uit de stereotypen 
binnen de sociale rol theorie blijkt dat vrouwen beter zijn in het interpreteren van non-verbale 
communicatie (Eagly, 1987), waardoor zij beter zouden kunnen zijn in het interpreteren van niet 
uitgesproken wederzijdse verwachtingen. 
De kwaliteit van de relatie ontwikkelt zich gebaseerd op sociale uitwisseling (Cropanzano & Mitchell, 
2005), waarbij ook binnen LMX de ‘Social Exchange Theory’ een grote rol speelt. De interacties die 
plaatsvinden binnen de ‘Social Exchange Theory’ kunnen zorgen voor een hoge kwaliteitsrelatie 
(Cropanzano & Mitchell, 2005). Vertrouwen, het delen van informatie en waardering zijn hier 
belangrijke punten in. Snaebjornsson and Edwardsson (2012) hebben onderzocht dat vrouwelijke 
leidinggevenden beter zijn in deze door de ‘Social Exchange Theory’ genoemde punten. Uit dit 
onderzoek blijkt dat vrouwelijke leidinggevenden beter in staat zijn om doelen en taken duidelijk te 
communiceren en ze betere sociale en emotionele vaardigheden hebben. 
  
 
 
14 
 
 
 
Zoals eerder beschreven wordt binnen de literatuur gezien dat de percepties die een leidinggevende 
of een werknemer over de relatie tussen beiden kan hebben niet altijd gedeeld wordt (Sin et al., 
2009). Gooty and Yammarino (2013) suggereren dat als leidinggevende en werknemers niet dezelfde 
perceptie hebben, dit zo belangrijk is dat de sociale uitwisseling niet kan plaatsvinden. Het niet 
plaatsvinden van sociale uitwisseling kan ook een trigger zijn voor psychologische contract breuk 
(Morrison & Robinson, 1997).  Om te komen tot dezelfde perceptie is communicatie en 
interpersoonlijk contact tussen leidinggevende en werknemer van groot belang (Gooty & 
Yammarino, 2013; Guest & Conway, 2002). Uit onderzoek blijkt dat vrouwelijke leidinggevenden  
beter in staat zijn dan mannelijke leidinggevende om doelen en taken duidelijk te communiceren en 
ze vaker interpersoonlijk contact hebben met hun werknemers (Snaebjornsson & Edwardsson, 2012). 
Bovenstaande in acht genomen zou er gesteld kunnen worden dat vrouwelijke leidinggevenden 
beter zijn in het communiceren en de sociale uitwisseling met hun werknemers. Omdat beide punten 
ook een belangrijke rol spelen binnen LMX is hypothese twee als volgt:   
Hypothese 2: LMX heeft een mediërend effect in de relatie tussen geslacht en psychologisch 
contract breuk.  
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3. Methodologie 
In dit hoofdstuk wordt de methodologie van het onderzoek beschreven. Er wordt achtereenvolgens 
aandacht besteed aan de methode van onderzoek, dataverzameling, operationalisatie van het 
onderzoek, de data analyse en de eventuele methodologische issues binnen het onderzoek. 
 
3.1 Methode van onderzoek 
Het onderzoek is uitgevoerd door een survey in de vorm van een dagboekstudie en is kwantitatief. 
Zowel de leidinggevende als ‘bijbehorende’ werknemers is gedurende vijf weken gevraagd 
onafhankelijk van elkaar een dagboekstudie af te nemen. Een dagboek studie maakt het mogelijk om 
over een langere tijdperiode een reactie van de werknemer op de leidinggevende of een verandering 
in de relatie tussen beiden te meten. Om een duidelijk verband te kunnen zien van het geslacht van 
de leidinggevende op de mate waarin de werknemer psychologische contract breuk ervaart is een 
dagboekstudie dan ook de beste keuze. Ook maakte dit onderzoeksontwerp het mogelijk om bij 
verschillende duo’s van leidinggevende en werknemer tegelijk over een langere periode en met 
meerdere meet momenten onderzoek te doen om zo voldoende resultaten te verzamelen voor een 
betrouwbare analyse.  
De wisselwerking en dynamiek in de relatie tussen leidinggevende en werknemer zijn zo gemeten en 
vervolgens geanalyseerd met behulp van een multilevel regressie analyse. Hierdoor konden de 
verbanden tussen de variabelen en de mediator zijn zo getoetst en heeft dit geleid tot conclusies 
over de hypothesen en de onderzoeksvraag. 
 
3.2 Dataverzameling 
Zoals hierboven beschreven is de data verzameld door een leidinggevende met een ‘bijbehorende’ 
werknemer gedurende vijf weken een dagboekstudie bij te laten houden. Deze dagboekstudie werd 
één keer per week afgenomen, aan het einde van de werkweek.  
Om voldoende respondenten te verzamelen was er afgesproken dat de vier studenten die 
afstudeerden op het onderwerp ‘De veranderende arbeidsrelatie’ allen dezelfde vragenlijst zouden 
gebruiken waarin de gegevens kunnen worden verzameld voor de aparte onderzoeksvragen. De 
dataverzameling startte dan ook met het verzamelen van respondenten en het opstellen van de 
vragenlijst. Twee van de vier studenten waren werkzaam in een grote organisatie, namelijk een 
gemeente en een opleidingsinstituut, waarin zij een heel aantal collega’s (koppels van leidinggevende 
en werknemer) bereid vonden mee te werken aan het onderzoek. De andere respondenten komen 
uit de persoonlijke netwerken van alle vier de studenten. Op deze manier kwamen de koppels van 
respondenten uiteindelijk uit verschillende organisaties en werkvelden in Nederland. Om te komen 
tot één vragenlijst zijn alle relevante vragen voor de verschillende onderzoeken bij elkaar geplaatst. 
In de eerste week was de vragenlijst uitgebreider en bevatte ook algemene vragen over de persoon 
die de lijst invult.  
In totaal hebben 53 koppels van leidinggevende en werknemer van te voren toegezegd mee te doen 
aan het onderzoek, wat een totaal van 106 respondenten maakt. De vragenlijsten zijn uitgezet door 
de Open Universiteit. De respondenten kregen op donderdagmiddag een email waarin zij gevraagd 
werden de vragenlijst over die week in te vullen.  
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Mochten zij dit niet voor vrijdag hadden gedaan, kregen zij op vrijdag een herinneringsemail. Het 
systeem waarin de vragenlijsten werden ingevuld creëerde data die na het onderzoek ingelezen kon 
worden in het programma SPSS waarin de multilevel regressie analyse is uitgevoerd. 
Van de koppels die meededen met het onderzoek waren van de leidinggevenden 35,8% vrouw en 
60,4% man. Van 3,8% van de leidinggevende was geen geslacht bekend. Bij de werknemers was 
50,6% vrouw en 39,2% man. Hier heeft 10,2% geen geslacht ingevuld. 84.9% van de werknemers 
werkten minder dan 10 jaar met hun huidige leidinggevende, waarvan 69,7% tussen de 0 en 5 jaar. 
 
3.3 Operationalisatie 
Om data te verzamelen is er gebruik gemaakt van korte vragenlijsten geschikt voor een 
dagboekstudie. Omdat de data werd verzameld voor alle studenten die afstuderen op het onderwerp 
‘De veranderende arbeidsrelatie’ waren de vragen relevant voor alle onderzoeken. Binnen alle 
onderzoeken kwam de variabele psychologisch contract breuk terug. Verder was voor dit onderzoek 
het geslacht en LMX belangrijk. Binnen het onderzoek was van belang te weten welke gegevens van 
de leidinggevende afkomen en welke van de werknemer; uiteindelijk was de samenhang hiertussen 
belangrijk. De originele items voor de operationalisatie van de variabelen uit de vragenlijst en de 
Nederlandse vertaling hiervan zijn te vinden in bijlage 1. De totaal afgenomen vragenlijst voor de 
werknemer is te vinden in bijlage 2 en die voor de werkgever in bijlage 3. 
 
3.3.1 Geslacht leidinggevende 
Het geslacht van een leidinggevende was bekend en is vastgesteld door de werkgever de vraag te 
stellen van welk geslacht (man of vrouw) de werkgever is. Binnen de analyse is een man als 0 
gecodeerd en vrouw als 1.  
 
3.3.2 Psychologische contract breuk 
Binnen de dagboekstudie fluctueert de mate waarin psychologische contract breuk wordt ervaren. 
Binnen dit onderzoek was het van belang de ervaren psychologische contract breuk vanaf de kant 
van de werknemer te meten. Er is hiervoor gebruik gemaakt van de methode van Robinson and 
Morrison (2000), welke de ervaren psychologische contract breuk ‘globaal’ meet. Volgens Zhao et al. 
(2007) is dit voldoende omdat er in dit onderzoek geen aandacht is voor de specifieke inhoudelijke 
aspecten van de breuk. Hiernaast is de methode van Robinson and Morrison (2000) een veel 
gebruikte methode om psychologische contract breuk te meten. 
De methode van Robinson and Morrison (2000) bestaat uit 5-punten waarbij met een 5-punts 
Likertschaal kan worden aangegeven in hoeverre de werknemer psychologische contract breuk 
ervaart. Hierbij staat 1 voor ‘volledig mee oneens’ en 5 voor ‘volledig mee eens’. Bij de eerste drie 
punten binnen de methode worden de antwoorden omgekeerd verwerkt. Voorbeelditems uit deze 
vragenlijst zijn ‘Ik heb afgelopen week niet alles gekregen wat me is beloofd in ruil voor mijn 
inspanningen’ en ‘mijn leidinggevende heeft veel van zijn beloftes afgelopen week verbroken, terwijl 
ik de mijne wel ben nagekomen’. 
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3.3.3 Leader member exchange (LMX) 
Voor het meten van LMX wordt vaak de LMX-schaal van Graert en Scandura (1984) gebruikt (Tekleab 
& Taylor, 2003), zo ook in dit onderzoek. De schaal bestaat uit 7 items met een 5-puntenschaal. Ook 
binnen deze 5-punten schaal staat 1 voor ‘totaal niet’ en 5 voor ‘overtuigend wel’. Voorbeelditems 
uit deze vragenlijst zijn ‘heb je het gevoel dat je weet hoe tevreden je leidinggevende met je is?’ en 
‘hoe goed begrijpt je leidinggevende jouw problemen en behoeftes?’. 
 
3.3.4 Controle variabelen 
Beargumenteerd kan worden dat niet alleen het geslacht van de leidinggevende van invloed is op de 
mate van psychologisch contract breuk, maar ook het geslacht van de werknemer. Dit is dan ook de 
reden dat het geslacht van de werknemer als controle variabele wordt meegenomen. 
Hiernaast is de duur van de arbeidsrelatie als controle variabele worden meegenomen. Rousseau 
(2001) beargumenteert dat werknemers die langer bij dezelfde leidinggevende werkt aan deze 
leidinggevende ‘gewend’ raakt en dus ook aan zijn of haar manier van doen. Dit zou dus van invloed 
kunnen zijn op de mate waarin de werknemer eventuele psychologische contract breuk ervaart. 
 
3.4 Data-analyse 
De output van de dagboekstudies is geanalyseerd door middel van een multilevel regressie analyse in 
het programma SPSS. Op deze manier kan data worden geanalyseerd waarin een combinatie van 
personen en een verband in tijd een belangrijke rol spelen. Hiernaast is er om de mediërende 
variabelen LMX te testen gebruik gemaakt van structural equation modeling (Preacher, Zhang, & 
Zyphur, 2011). 
In SPSS zijn allereerst aan de koppels unieke nummers toegekend, zodat de data per koppel 
geanalyseerd kon worden.  
Voordat de uiteindelijke analyse waarin de hypothesen getoetst worden plaatsvindt wordt de 
betrouwbaarheid van de data welke wordt gemeten aan de hand van de Likert schaal getoetst, dit 
zijn in dit onderzoek psychologische contract breuk en LMX. Dit gebeurd door naar Cronbach’s alfa te 
kijken. Cronbach’s alfa is de coëfficiënt die aangeeft in welke mate de data homogeen is. Deze 
coëfficiënt zal groter moeten zijn dan 0,8. Bij dit onderzoek was, zoals onderstaande tabel aangeeft, 
dit inderdaad het geval. De concepten psychologische contract breuk en LMX lijken niet op elkaar en 
het was dan ook niet nodig om items te verwijderen om de betrouwbaarheid van de schaal te 
vergroten.  
 
Variabele Week 1 Week 2 Week 3 Week 4 Week 5 
PCB werknemers 0,93 0,93 0,94 0,94 0,94 
LMX 0,88 0,87 0,87 0,87 0,91 
Tabel 1 
Nu er bewezen was dat de gebruikte schalen betrouwbaar zijn, is vervolgens de data bewerkt zodat 
er gekeken kan worden naar het verband tussen de weken en niet alleen binnen de data van een 
bepaalde week. Opvolgende weken zijn hiervoor met elkaar gekoppeld vanuit het idee dat een 
gebeurtenis in bijvoorbeeld week 1 van directe invloed is op week 2.  
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De hypothesen werden vervolgens getest door een multilevel analyse. Op deze manier is het verband 
tussen het geslacht, psychologische contract breuk en de mediërende werking van LMX in het 
verloop van de weken getest. Allereerst is het rechtstreekse verband tussen geslacht en 
psychologische contract breuk getest, hierna de invloed van geslacht op LMX en van LMX op 
psychologische contract breuk. Omdat er geen significant verschil werd gemeten in de verschillende 
weken is er gekozen om uitsluitend de resultaten van T1 mee te nemen. 
Om de mediërende werking van LMX verder te onderzoeken is er hiernaast gebruik gemaakt van 
structural equatation modeling, zoals beschreven door Preacher et al. (2011). 
 
3.5 Onderzoekskwaliteit 
Door gebruik te maken van respondenten van alle studenten in de onderzoeksgroep ‘de 
veranderende arbeidsrelatie’ verhoogt de externe validiteit, omdat er op deze manier een voldoende 
groot sample genomen kan worden. Ook is het op deze manier mogelijk deelnemers te verzamelen 
die uit verschillende werkvelden komen en van verschillende leeftijden zijn. Op deze manier is de 
kans groot dat de externe validiteit voldoende zal zijn. 
De meetinstrumenten die worden gebruikt zijn allen afkomstig uit eerdere onderzoeken. Wel zijn 
deze meetinstrumenten vertaald en aangepast aan het dagboekstudie karakter van het onderzoek. 
Omdat deze meetinstrumenten allen eerder gebruikt zijn, zijn ze op deze manier al getest. Omdat ze 
in verschillende toonaangevende onderzoeken gebruikt zijn, zou je kunnen zeggen dat ze kwalitatief 
goed zijn. Op deze manier is de constructvaliditeit ook voldoende. Hetzelfde geld voor de interne 
validiteit, waarbij ook de data analyse nog een rol speelt. Doordat de data wordt geanalyseerd zoals 
eerder beschreven, draagt dit bij aan zowel de interne validiteit als aan de betrouwbaarheid van de 
uitkomsten.  
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4. Resultaten 
Binnen dit hoofdstuk zullen de onderzoeksresultaten besproken worden. Na de beschrijvende 
statistiek zal eerst de invloed van geslacht op psychologische contract breuk worden besproken, 
vervolgens het mediërend effect van LMX. 
 
4.1 Beschrijvende statistiek 
In onderstaande tabel zijn de correlaties en de significantie van die correlaties tussen de variabelen 
weergegeven. Hiernaast is in deze tabel de gemiddelde waarde en de standaard afwijkingen 
opgenomen. Alle waarden zijn gemeten op T1. 
 
Variabele mean sd 1 2 3 4 
1.Geslacht werknemer 1,44 0,497     
2.Geslacht leidinggevende 1,63 0,484 0,265**    
3.Samenwerking werknemer-
leidinggevende 
3,3922 2,986 0,142* 0,134*   
4.PCB 3,7616 0,77517 0,004 0,165* -0,101*  
5.LMX 3,5576 0,68470 -0,099 0,123 -0,167* 0,591** 
*correlatie is significant op het 0.05 niveau (2-tailed) 
**correlatie is significant op het 0.01 niveau (2-tailed) 
Tabel 2 
 
Bij de controle variabelen (geslacht werknemer en samenwerking werknemer-leidinggevende) is er 
een zwak positief verband gevonden tussen zowel het geslacht van de werknemer en leidinggevende 
met betrekking tot elkaar en op de samenwerking tussen beiden. De samenwerking correleert 
vervolgens ook met zowel psychologische contractbreuk als LMX. Omdat deze waarden allen alleen 
een zwak verband aantonen zullen zij niet worden meegenomen in de vervolganalyses.   
Wat betreft de andere variabelen, valt op dat er geen significante correlatie is tussen het geslacht 
van de leidinggevende en psychologische contractbreuk en ook niet tussen het geslacht van de 
leidinggevende en LMX. Wel is er te zien dat de correlatie tussen psychologische contractbreuk en 
LMX significant is.  
Doordat de data in de verschillende weken geen significante andere uitslagen geven is gekozen om te 
werken met alleen de uitkomsten van week 1 (T1) en alleen deze uitkomsten op te nemen. De 
random effecten zijn minimaal. 
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4.2 Invloed geslacht – psychologische contract breuk 
Zoals eerder beschreven is de invloed van het geslacht op de psychologische contract breuk getest 
met een multilevel analyse.  
Onderstaand is de invloed van psychologische contract breuk getest op het geslacht van de 
leidinggevende en op de controle variabele. 
 
Variabele Estimate Standard error Significantie 
1.Geslacht werknemer 0,164946 0,174244 0,350 
2.Geslacht leidinggevende 0,101948 0,175573 0,565 
3.Samenwerking werknemer-
leidinggevende 
-0,27545 0,026038 0,296 
Afhankelijke variabele PCB werknemer 
Tabel 3 
 
In tabel 3 is te zien dat de relatie tussen het geslacht van de leidinggevende en psychologische 
contract breuk klein is en de significantie relatief groot, wat wil zeggen dat er geen effect is gemeten 
van het geslacht van de leidinggevende op psychologische contractbreuk. Hypothese 1 wordt door 
bovenstaande resultaten dus verworpen. 
 
4.3 Mediërende werking LMX 
De mediërende werking van LMX tussen het geslacht van de leidinggevende en psychologische 
contract breuk is in meerdere stappen getest.  
Allereerst is de invloed van geslacht op LMX getest. Zoals in tabel 4 te zien is hier een zwak, maar niet 
significant, effect gemeten. Dit verwerpt hypothese 2. 
 
Variabele Estimate Standard error Significantie 
1.Geslacht werknemer -0,232842 0,194832 0,061 
2.Geslacht leidinggevende 0,375522 0,196390 0,243 
3.Samenwerking werknemer-
leidinggevende 
-0,31475 0,029481 0,292 
Afhankelijke variabele: LMX 
Tabel 4 
 
 
 
Hiernaast is er nog een reden waarom hypothese 
2 verworpen kan worden.  
Zoals hiernaast te zien is, is de invloed van een 
mannelijke leidinggevende op LMX positiever dan 
van een vrouwelijke leidinggevende. 
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Vervolgens is de invloed van LMX op psychologische contract breuk gemeten.  
 
Variabele Estimate Standard error Significantie 
1.Geslacht werknemer 0,247781 0,143618 0,092 
2. Samenwerking werknemer-
leidinggevende 
0,375522 0,196390 0,213 
3.LMX -0,31475 0,029481 0,000 
Afhankelijke variabele: PCB 
Tabel 6 
Er bleek uit tabel 2 al dat de correlatie tussen LMX en psychologische contractbreuk significant was 
en dat er dus een positief verband is. Uit tabel 6 blijkt dat het gemeten effect een significantie heeft 
van 0, waardoor we kunnen stellen dat LMX inderdaad van effect heeft op psychologische 
contractbreuk. 
 
Uit het programma MPlus kwamen vergelijkbare uitkomsten. Hierin is gevonden dat het effect van 
het geslacht van de leidinggevende op LMX niet significant is (B=.19(.16), p=ns). Maar het effect van 
LMX op psychologische contract breuk wel (B=.75(.19), p=s). 
De uitkomsten van de meting van het indirecte effect over de personen heen met behulp van de 
INDB-waarde laat vervolgens zien dat er geen indirect verband is tussen het geslacht en 
psychologische contract breuk via LMX (B=.14(.13), p=ns) en dat hypothese 1 verworpen kan worden. 
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5. Conclusies, discussie en aanbevelingen 
In dit hoofdstuk wordt de conclusie van het onderzoek beschreven. Deze conclusie wordt vervolgens 
bediscussieerd en er worden aanbevelingen voor de praktijk en verder onderzoek gedaan. 
 
5.1 Conclusies 
De onderzoeksvraag binnen dit onderzoek luidde als volgt: ‘Wat is het effect van het geslacht van de 
leidinggevende op de mate van psychologisch contract breuk die de werknemer ervaart en in welke 
mate wordt dit gemedieerd door de kwaliteit van de LMX-relatie?’ In dit onderzoek wordt slechts een 
zeer zwak effect van de mate waarin het geslacht van invloed is op de psychologische contract breuk 
gevonden. Hierdoor kan er uit de resultaten dan ook niet geconcludeerd worden dat geslacht van 
invloed is op psychologische contract breuk.  
En hierdoor kan vervolgens dan ook niet worden geconcludeerd dat LMX een mediator is tussen 
geslacht en psychologische contract breuk. Wel is er binnen dit onderzoek aangetoond dat LMX van 
invloed is op de psychologische contract breuk.  
 
5.2 Discussie 
Uit de conclusie blijkt dat er slechts een zeer zwak effect gemeten is van de mate dat het geslacht 
van de leidinggevende van invloed is op psychologische contract breuk.  
In de argumentatie om te komen tot de eerste hypothese wordt bij de definitie van het geslacht de 
stereotypen van de man en vrouw genomen. Deze stereotypen zijn kenmerken om het verschil 
tussen man en vrouw te beschrijven. Zoals bekend zijn stereotypen geen beschrijving van wat een 
persoon per definitie doet. Naast het geslacht wordt een persoon gevormd door de omgeving waarin 
deze persoon opgroeit en wat hij of zij aangeleerd krijgt (Eagly, 1987). De onderzoeken die 
verschillen tussen geslachten meten of uitleggen gebruiken bij de uitkomsten dan ook termen als 
‘over het algemeen’ of ‘die meer of minder dan de ander’. Naast het vaststellen van het geslacht in 
een onderzoek, zou er in onderzoeken ook vastgesteld moeten worden of de kenmerken waaraan 
het geslacht wordt gekoppeld overeen komt met de in de theoretische achtergrond gestelde 
argumentatie om een overtuigende conclusie te kunnen trekken. Hiernaast speelt in de sociale rol 
theorie ook de samenstelling van een managementteam een rol over hoe mannelijke leidinggevende 
zich gedragen. Als een managementteam volledig uit mannelijke leidinggevende bestaat zullen zij 
zowel de ‘mannelijke’ als ‘vrouwelijke’ kant vertegenwoordigen en dus bepaalde vrouwelijke 
eigenschappen in hun leidinggeven tentoon spreiden. Bestaat het managementteam uit zowel 
mannen als vrouwen, zullen de vrouwen de ‘vrouwelijke’ rol op zich nemen en mannen de 
‘mannelijke’ rol (Eagly et al., 2000). De persoonskenmerken van de leidinggevende alsmede de 
samenstelling van de managementteams van de deelnemers van het onderzoek zou dus van invloed 
kunnen zijn op de uitkomsten van dit onderzoek. En als laatste verklaring waarom de kenmerken van 
de definitie van geslacht niet overeen zou komen met de werkelijkheid is dat uit onderzoek blijkt dat 
het kenmerkende gedrag van mannen en vrouwen aan verandering onderhevig is. Onderzoek wijst 
uit dat vrouwen meer ‘mannelijk’ zijn geworden door de jaren heen, maar dat mannen weinig zijn 
verandert (Snaebjornsson & Edwardsson, 2012).  
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Zoals beschreven is het gemeten effect van geslacht op psychologische contract breuk geen 
significant effect, naast de eerdere redenering waarom dit effect is gemeten zou een verklaring 
hiervoor ook kunnen zijn dat de hoeveelheid leidinggevende respondenten uit bijna twee keer zoveel 
mannen als vrouwen bestaat, wat van invloed zou kunnen zijn op de resultaten. 
Een tegengestelde redenering is dat gezien de grootte van de dataset er gesteld kunnen worden dat 
de uitkomsten als 90% betrouwbaar genomen kunnen worden. In dat geval kan er gesteld worden 
dat er wel invloed is van het geslacht van de leidinggevende op psychologische contract breuk.  
Alleen blijkt er uit de data dat een mannelijke leidinggevende een positiever effect heeft op het 
voorkomen van psychologische contract breuk dan een vrouwelijke leidinggevende, wat niet overeen 
komt met de eerste hypothese.  
Zoals uit de theoretische achtergrond blijkt staat ter voorkoming van psychologische contract breuk 
de communicatie tussen leidinggevende en werknemer centraal. Het woord ‘communicatie’ is een 
zeer breed begrip, maar kan in dit geval worden gespecificeerd in het delen van informatie, 
interpersoonlijk contact, eerlijk en concreet (Blomme et al., 2010; Cropanzano & Mitchell, 2005; 
Guest & Conway, 2002; Snaebjornsson & Edwardsson, 2012). Volgens de onderliggende literatuur 
zouden deze kernwoorden eerder bij vrouwelijke leidinggevende liggen dan bij mannelijke 
leidinggevenden; dit wordt niet ondersteund door dit onderzoek. Eagly (2005) concludeert uit 
onderzoek dat mannen over het algemeen meer tolerant zijn bij niet-traditionele oplossingen en 
misstappen. Vrouwen zouden hiernaast meer dan mannen vasthouden aan regels en afspraken 
(Eagly, 2005). Dit zou kunnen betekenen dat werknemers bij het maken van fouten beter terecht 
kunnen bij een mannelijke leidinggevende omdat zij hier toleranter in zijn en dat op deze manier een 
psychologische contract breuk afgewend kan worden. Een andere verklaring zou kunnen zijn dat 
vrouwen weliswaar meer democratisch en participatief zijn dan mannen, maar dat dit uiteindelijk 
niet leidt tot meer concreetheid in de communicatie van het psychologisch contract en op deze 
manier de mannelijke leidinggevende positiever wordt beoordeeld in het voorkomen van het 
psychologisch contract.  
Bovenstaande argumenten kunnen ook een verklaring zijn voor het feit dat er geen invloed is 
gevonden van het geslacht op LMX. Wel is er invloed gevonden van LMX op psychologische contract 
breuk. Dit komt overeen met eerdere onderzoeken waarin het verband en de overlap tussen beide is 
onderzocht en beschreven. Zowel psychologische contract breuk als LMX beschrijven de relatie 
tussen leidinggevende en werknemer en gaan uit van sociale uitwisseling als belangrijk concept 
hierin (Cropanzano & Mitchell, 2005; Liden et al., 1997); oftewel beiden vallen in de theorie 
beschreven in de ‘Sociale Exchange Theory’. Dit onderzoek bevestigt dus de voorgaande 
onderzoeken op dit gebied.   
De bijdrage die dit onderzoek levert aan bestaande literatuur is een toevoeging aan de theorie van 
het verband tussen LMX en psychologische contract breuk en in bredere zin aan de theorie over 
arbeidsrelaties. De resultaten van het onderzoek laten zien dat een relatie van hogere kwaliteit 
tussen leidinggevende en werknemer van invloed is op het voorkomen van psychologische contract 
breuk.  Hiernaast levert dit onderzoek een bijdrage aan de overkoepelende theorie aan de verschillen 
in geslacht en het psychologische contract en concludeert dat het geslacht slechts een zeer kleine rol 
lijkt te spelen hierin. Het onderzoek legt op deze manier een eerste verband tussen de sociale rol 
theorie en de ‘social exchange theory’.    
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5.3 Implicaties voor de praktijk 
Door de toenemende diversiteit van de leidinggevenden en de aandacht voor wat dit betekent voor 
de arbeidsrelatie maakt dat dit onderzoek bijdraagt aan de kennis hierover. Vrouwen hebben een 
minder lange geschiedenis in leidinggevende functies, wat maakt dat veel onderzoeken en artikelen 
focussen op de voordelen en goede kanten van de vrouw als leidinggevende. De relatie tussen de 
vrouwelijke leidinggevende en haar werknemers lijkt hierin een terugkerend item. Dit onderzoek 
toont aan dat, ondanks de aangetoonde zwakke relatie tussen geslacht van de leidinggevende en 
psychologische contract breuk, een mannelijke leidinggevende beter zou kunnen zijn in het 
voorkomen van psychologische contractbreuk. Dit zou mannelijke en vrouwelijke leidinggevende op 
het gebied van de kwaliteit van de relatie verder op één lijn kunnen brengen. Op deze manier geeft 
dit onderzoek meer inzicht in de relatie tussen de leidinggevende en zijn of haar werknemers.  
In dit onderzoek is, zoals in eerdere onderzoeken ook bleek (Bhal et al., 2007), de relatie tussen LMX 
en psychologische contract nogmaals aangetoond. Een aanbeveling voor de praktijk vanuit deze kant 
is een leidinggevende een zogenaamde hoge kwaliteitsrelatie met zijn werknemers moet proberen te 
krijgen en te behouden. Dit betekent in de praktijk dat de leidinggevende duidelijk moet 
communiceren wat er van de werknemer verwacht wordt en moet streven naar interpersoonlijk 
contact. Dit maakt dat kennis en bewustwording op dit gebied is voor zowel leidinggevende als 
werknemers.  
 
5.4 Beperkingen en aanbevelingen 
Door het onderzoek uit te voeren als dagboekstudie kan de verzamelde data als valide en 
betrouwbaar beschouwd worden. Ondanks dat het sample voldeed aan de vuistregel van minimaal 
20 paren voor een multilevelanalyse, zaten er toch beperkingen aan het gebruikte sample. 
Uiteindelijk zijn er minder paren van leidinggevende en werknemers verzameld dan in de 
onderzoeksopzet op was geanticipeerd. Hiernaast bleek dat tijdens het afnemen van het onderzoek 
niet elke deelnemer elke week de vragenlijst invulde en dat er in de weken van het afnemen van de 
vragenlijsten een vakantie viel. Een aanbeveling voor een volgend onderzoek is dan ook om het 
sample te vergroten en de onderzoeksperiode tactisch te plannen. Een groter sample zorgt voor een 
grotere dataset waarin het verband tussen geslacht en psychologische contract breuk misschien 
beter kan worden aangetoond. In dit onderzoek was bijna twee keer zoveel van de leidinggevende 
man als vrouw, wat van invloed zou kunnen zijn op het geslacht. Voor een volgend onderzoek zou 
het aanbevelingswaardig zijn om te zorgen dat er een gelijk aantal vrouwelijke als mannelijke 
leidinggevende respondenten zijn. Wel dient hierbij opgemerkt te worden dat uit dit onderzoek blijkt 
dat een persoonlijke band of persoonlijk contact tussen de onderzoeker en de personen die 
meedoen met het onderzoek leidt tot het veelvuldiger invullen van de vragenlijsten.  
Kijkend naar de stereotypen in het geslacht, zou beargumenteerd kunnen worden dat niet alleen het 
geslacht van de leidinggevende een rol speelt in de mate waarin psychologische contract breuk 
wordt ervaren, maar ook het geslacht van de werknemer alsmede de combinatie van het geslacht 
van beiden. Ondanks dat het geslacht van de werknemer, in dit onderzoek als controle variabele, niet 
van invloed bleek, zou het in een vervolgonderzoek interessant kunnen zijn om deze combinaties 
nader te bekijken. Ook het meten van de stereotype kenmerken van zowel de leidinggevende als de 
werknemer zou in een volgend onderzoek toegevoegd kunnen worden.  
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Op deze manier kan er een duidelijkere conclusie worden getrokken. En uit onderzoek blijkt dat ook 
de samenstelling van managementteams van invloed kan zijn op de uitkomst, dus ook deze variabele 
zou meegenomen kunnen worden.  
Hiernaast zou het interessant zijn om dit onderzoek nogmaals uit te voeren binnen een 
‘gespecialiseerd’ werkveld of sample, bijvoorbeeld binnen een bepaalde beroepsgroep, organisatie of 
personen met een bepaald opleidingsniveau. Het onderzoek is nu uitgevoerd binnen zowel 
ambtelijke als commerciële organisaties, zowel groot als klein wat van invloed zou kunnen zijn op de 
onderzoeksresultaten.  
Afsluitend levert dit onderzoek een basis naar inzicht van de invloed van het geslacht van de 
leidinggevende en de relatie tussen de leidinggevende en werknemer op de ervaren psychologische 
contract breuk. Er kan worden geconcludeerd dat het voor zowel een leidinggevende én de 
werknemer belangrijk is om te investeren in de band met elkaar; ervoor zorgen dat er een 
zogenaamde hoge kwaliteitsrelatie ontstaat. Het onderzoek levert een bijdrage aan de theorie achter 
het psychologisch contract. Voor de vervolgonderzoek is het van belang een uitgebreider en 
duidelijker gedefinieerd sample te gebruiken, alsmede een nog betere omschrijving van de 
concepten. Kortom, na dit onderzoek kan worden geconcludeerd dat ondanks minieme verschillen 
tussen mannelijke en vrouwelijke leidinggevenden, het voor een leidinggevende én de werknemer 
voor zowel de kwaliteit van de relatie als ter voorkoming van psychologisch contractbreuk het 
belangrijk is te investeren in de band met elkaar; dat betekent geven én nemen; luisteren én praten. 
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Bijlage 1: Operationalisatie variabelen 
 
Psychologische contract breuk 
De schaal van Robinson and Morrison (2000) bestaat uit de volgende 5 punten: 
 
1. Almost all the promises made by my employer during recruitment have been kept so far 
(reversed) 
2. I feel that my employer has come through in fullfilling the promises made to me when I was 
hired (reversed) 
3. So far my employer has done an excellent job of fulfilling its promises to me (reversed) 
4. I have not received everything promised to me in exchange for my contribution 
5. My employer has broken many of its promises to me even though i’ve upheld mine 
Items voor vragenlijst werknemer na vertaling en aanpassing aan wekelijkse meting: 
1. Bijna alle beloften die gemaakt zijn door mijn leidinggevende tijdens mijn selectieperiode 
voor deze baan, zijn deze week nagekomen (omgekeerd gescoord) 
2. Ik heb het gevoel dat mijn leidinggevende zijn beloftes afgelopen week is nagekomen, zoals 
overeengekomen toen ik werd aangenomen (omgekeerd gescoord) 
3. Afgelopen week is mijn leidinggevende zijn beloftes volledig nagekomen (omgekeerd 
gescoord) 
4. Ik heb afgelopen week niet alles gekregen wat me is beloofd in ruil voor mijn inspanningen 
5. Mijn leidinggevende heeft veel van zijn beloftes afgelopen week verbroken, terwijl ik de 
mijne wel ben nagekomen 
 
Leader member exchange (LMX) 
De schaal van Graert and Scandura (1984) bestaat uit de volgende punten: 
1. Do you know where you stand with him/her... do you usually know how satisfied he/she is 
with what you do?  
2. How well does he/she understand your job problems and needs?  
3. How well does he/she recognize your potential?  
4. Regardless of how much formal authority he/she has built into his/ her position, what are the 
chances that he/she would use his/ her power to help you solve problems in your work?  
5. Again, regardless of the amount of formal authority he/she has, what are the chances that 
he/she would “bail you out,” at his/ her expense?  
6. I have enough confidence in him/her that I would defend and justify his/ her decision if 
he/she were not present to do so?  
7. How would you characterize your working relationship with him/her? (extremely ineffective- 
extremely effective 
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Items voor vragenlijst werknemer na vertaling en aanpassing aan wekelijkse meting: 
1. Heb je het gevoel dat je weet hoe tevreden je leidinggevende met je is? (nee totaal niet tot ja 
helemaal) 
2. Hoe goed begrijpt je leidinggevende jouw problemen en behoeftes? (totaal niet tot volledig) 
3. Hoe goed herkent je leidinggevende jouw potentie? (totaal niet tot volledig) 
4. Ongeacht van de invloed die je leidinggevende heeft in zijn of haar positie, wat zijn de kansen 
dat hij of zij, zijn of haar macht gebruikt om jou te helpen je problemen op te lossen in je 
werk? (erg klein tot heel groot) 
5. Ongeacht van de invloed die je leidinggevende heeft in zijn of haar positie, wat zijn de kansen 
dat hij of zij jou helpt ten koste van zichzelf? (erg klein tot heel groot) 
6. Ik heb zo veel vertrouwen in mijn leidinggevende dat ik zijn of haar besluiten verdedig, ook 
als hij of zij niet in staat is dat te doen/afwezig is (zeer onwaarschijnlijk tot zeer 
waarschijnlijk) 
7. Hoe karakteriseer je jouw relatie met je leidinggevende/hoe effectief is jouw relatie met je 
leidinggevende? (zeer ineffectief tot zeer effectief) 
 
Geslacht 
 
Wat is uw geslacht? Man of Vrouw 
 
Controlevariabelen 
 
Geslacht werknemer: 
Wat is uw geslacht? Man of Vrouw 
 
Samenwerking leidinggevende - werknemer 
Hoe lang bent u al werkzaam binnen dit team? Jaren en maanden 
 
 
 
 
  
 
 
30 
 
 
 
Bijlage 2: Vragenlijst leidinggevende 
 
Algemene informatie  
 
Uw geslacht:       0 man  0 vrouw 
 
Uw leeftijd:       _____ jaar 
 
Wat is uw hoogst afgeronde opleiding?    0 middelbaar (voortgezet) onderwijs 
        0 lager (beroeps) onderwijs 
        0 middelbaar (beroeps) onderwijs 
        0 hoger (beroeps) onderwijs 
        0 wetenschappelijk onderwijs 
 
Hoeveel uren werkt u (contractueel) per week voor  
deze organisatie?      ______ uren per week 
 
 
Heeft u een vast of tijdelijk contract bij deze organisatie? 0 vast  0 tijdelijk 
(een tijdelijk contract is een contract met een specifieke  
einddatum, zoals een jaarcontract of een uitzendcontract) 
 
 
Hoe lang bent u al werkzaam voor deze organisatie?  ______ jaren _____  maanden 
 
 
Hoeveel teamleden heeft het team waaraan u    ____ teamleden 
leiding geeft (uzelf niet meegerekend)?  
        
 
Het percentage beschikbare tijd voor leidinggevende taken bedraagt …. % van mijn werk. 
 
Voordat ik deze functie als leidinggevende ging vervullen 
a. werkte ik nog niet bij deze organisatie 
b. werkte ik al bij deze organisatie 
 
Voordat ik deze functie als leidinggevende ging vervullen 
a. was ik nog geen leidinggevende 
b. was ik reeds leidinggevende op een andere plek 
 
Indien b. geen verdere vraag, indien a.: Voordat ik deze functie als leidinggevende ging vervullen 
a. was ik zelf inhoudelijk werkzaam in eenzelfde team als waaraan ik nu leiding aan geef 
b. was ik inhoudelijk werkzaam in een ander team / ander vakgebied. 
 
 
Op de volgende pagina’s staan de overige vragen. Lees de vragen goed door, maar denk niet te 
lang na over uw antwoorden. Succes!   
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Gebruikte schalen: 
PCB    5-puntsschaal (1 volledig oneens/5 volledig eens) 
Stress    5-puntsschaal (1 helemaal niet/ 5 heel erg) 
Prestatiedruk   7-puntsschaal (1 volledig oneens/7 volledig eens) 
Tijdsdruk   Onduidelijk – ja/nee? 
Performance   5-puntsschaal (1 volledig oneens/5 volledig eens) 
Erkenning schenden belofte 5-puntsschaal (1 volledig oneens/5 volledig eens) 
 
Psychologische contract breuk 
1.  Bijna alle beloften die gemaakt zijn door de werknemer tijdens de selectieprocedure voor deze 
baan, zijn deze week nagekomen  
2.    Ik heb het gevoel dat de werknemer zijn beloftes afgelopen week is nagekomen, zoals 
overeengekomen toen deze werd aangenomen  
3.    Afgelopen week is de werknemer zijn beloftes volledig nagekomen  
4.    Ik heb afgelopen week niet alles gekregen van de werknemer wat me is beloofd in ruil voor mijn 
inspanningen  
5.    De werknemer heeft veel van zijn beloftes afgelopen week verbroken, terwijl ik de mijne wel ben 
nagekomen  
 De puntenschaal: 1= volledig mee oneens t/m 5= volledig mee eens. 
Stress (leidinggevende) 
Perceived Stress Scale, aangepaste versie; 0= helemaal niet, 1= een beetje, 2= tamelijk, 3= erg, 4= 
heel erg). Bij de vragen is de toevoeging ‘deze week’ meegenomen. 
1. In welke mate ervaar(de) je deze week stress? 
2. Heb je het gevoel dat je alles deze week de baas bent/was? 
3. Voel(de) je het werk deze week zo hoog opstapelen dat je het niet kan/kon afmaken? 
Prestatiedruk (leidinggevende) 
De stellingen en schaal van George & Zhou (2001), waarbij gebruik wordt gemaakt van een 7-
puntenschaal ( 1= helemaal mee oneens, 2= tamelijk oneens, 3= beetje oneens, 4=neutraal, 5= 
beetje eens, 6= tamelijk neens, tot 7= helemaal mee eens).  
1. Soms (deze week) voelde het alsof mijn leidinggevende over mijn schouder mee keek 
2. Ik  heb er deze week op gelet dat ik geen dingen heb gedaan die mijn leidinggevende 
onwelgevallig zijn 
3. Mijn leidinggevende heeft deze week mij/mijn werk gemonitord 
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4. Het is mij helder dat ik - om verder te komen in deze organisatie – precies moet doen wat mijn 
leidinggevende mij opdraagt (eenmalige vraag) 
5. Mijn leidinggevende wilde deze week dat ik mijn werk op een bepaalde manier uitvoerde 
6. Mijn werk werd deze week geëvalueerd. 
Tijdsdruk 
Er wordt gebruik gemaakt van de vragen van het  Centraal Bureau voor de Statistiek (2004).  
1. Werkte u deze week regelmatig onder hoge tijdsdruk?  
2. Werkte u deze week regelmatig in hoog tempo?  
Performance 
1.       De werknemer heeft afgelopen week adequaat zijn toegewezen taken voltooid 
2.       De werknemer heeft afgelopen week zijn verantwoordelijkheden genomen zoals omschreven 
in de functieomschrijving 
3.       De werknemer heeft afgelopen week zijn taken uitgevoerd zoals van hem of haar verwacht  
4.       De werknemer voldeed afgelopen week aan de formele prestatierichtlijnen van zijn baan 
5.       De werknemer was afgelopen week betrokken bij activiteiten die direct positief effect hebben 
op zijn prestatiebeoordeling 
6.       De werknemer heeft afgelopen week aspecten van zijn werk genegeerd die hij of zij verplicht is 
te doen  
7.       De werknemer heeft afgelopen week gefaald essentiële taken uit te voeren  
 De puntenschaal:  1= volledig mee oneens t/m 5= volledig mee eens. 
Erkenning van het schenden van beloftes (alleen wanneer er sprake is van enige mate van  
contractbreuk) 
1.       De werknemer heeft ontkent dat er een belofte is/beloftes zijn geschonden 
2.       De werknemer heeft aan mij toegegeven dat hij of zij zijn belofte(s) niet is nagekomen 
3.       De werknemer ziet in dat hij zijn belofte(s) niet is nagekomen  
4.       De werknemer en ik zijn het oneens over of er beloftes geschonden zijn door hem of haar  
De puntenschaal: 1= volledig mee oneens t/m 5= volledig mee eens. 
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Bijlage 3: Vragenlijst werknemer 
 
Algemene informatie  
 
Uw naam (voor- en achternaam)    ________________________ 
(Deze informatie komt NIET bij uw leidinggevende of organisatie terecht) 
 
Uw geslacht:       0 man  0 vrouw 
 
 
Uw leeftijd:       _____ jaar 
 
 
Wat is uw hoogst afgeronde opleiding?    0 middelbaar (voortgezet) onderwijs 
        0 lager (beroeps) onderwijs 
        0 middelbaar (beroeps) onderwijs 
        0 hoger (beroeps) onderwijs 
        0 wetenschappelijk onderwijs 
 
 
Hoeveel uren werkt u (contractueel) per week voor  
deze organisatie?      ______ uren per week 
 
 
Heeft u een vast of tijdelijk contract bij deze organisatie? 0 vast  0 tijdelijk 
(een tijdelijk contract is een contract met een specifieke  
einddatum, zoals een jaarcontract of een uitzendcontract) 
 
 
Hoe lang bent u al werkzaam voor deze organisatie?  ______ jaren _____  maanden 
 
 
Hoe lang bent u al werkzaam binnen dit team?   ______ jaren _____ maanden 
 
 
Werkt u in ploegendiensten of roosters?   0 ja  0 nee 
 
 
 
 
 
Op de volgende pagina’s staan de overige vragen. Lees de vragen goed door, maar denk niet te 
lang na over uw antwoorden. Succes!   
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Gebruikte schalen 
PCB    5-puntsschaal (1 volledig oneens/5 volledig eens) 
Performance 6-puntsschaal (1 volledig oneens/5 volledig eens) (is bij 
leidinggevende 5-punts) 
Baantevredenheid  7-puntsschaal (1 volledig oneens/7 volledig eens) 
LMX    5-puntsschaal (1 volledig oneens/5 volledig eens) 
Erkenning schending belofte 5-puntsschaal (1 volledig oneens/5 volledig eens) 
 
Psychologische contract breuk (medewerker) 
Schaal van Robinson and Morrison (2000): 
Vragen na vertaling en aanpassing aan wekelijkse meting. De puntenschaal staat voor 1= volledig 
mee oneens, 2= beetje oneens,  3= neutraal, 4= beetje eens, 5= volledig mee eens. 
6. Bijna alle beloften die gemaakt zijn door mijn leidinggevende tijdens mijn selectieperiode voor 
deze baan, zijn deze week nagekomen (omgekeerd gescoord) 
7. Ik heb het gevoel dat mijn leidinggevende zijn beloftes afgelopen week is nagekomen, zoals 
overeengekomen toen ik werd aangenomen (omgekeerd gescoord) 
8. Afgelopen week is mijn leidinggevende zijn beloftes volledig nagekomen (omgekeerd gescoord) 
9. Ik heb afgelopen week niet alles gekregen wat me is beloofd in ruil voor mijn inspanningen 
10. Mijn leidinggevende heeft veel van zijn beloftes afgelopen week verbroken, terwijl ik de mijne 
wel ben nagekomen. 
Performance 
1.       Afgelopen week heb ik voldaan aan alle eisen van mijn baan 
2.       Afgelopen week heb ik de doelstellingen van mijn baan behaald 
3.       Afgelopen week heb ik goed gepresteerd in mijn baan door alle taken naar verwachting uit te 
voeren 
 De puntenschaal: 1= volledig mee oneens t/m 6=volledig mee eens. 
Baantevredenheid 
1.       Ik ben tevreden met mijn baan 
2.       Ik vind mijn baan niet leuk (omgekeerd gescoord) 
3.       Ik vind het leuk om hier te werken 
 De puntenschaal: 1= volledig mee oneens t/m 7= volledig mee eens 
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De relatie tussen medewerker en leidinggevende  
1.       Heb je het gevoel dat je weet hoe tevreden je leidinggevende met je is? (1= nee totaal niet t/m  
5= ja helemaal) 
2.       Hoe goed begrijpt je leidinggevende jouw problemen en behoeftes? (1= totaal niet tot 
5=volledig) 
3.       Hoe goed herkent je leidinggevende jouw potentie?  (1= totaal niet tot 5=volledig) 
4.       Ongeacht van de invloed die je leidinggevende heeft in zijn of haar positie, wat zijn de kansen 
dat hij of zij, zijn of haar macht gebruikt om jou te helpen je problemen op te lossen in je werk? 
(1= erg klein t/m 5= heel groot) 
5.       Ongeacht van de invloed die je leidinggevende heeft in zijn of haar positie, wat zijn de kansen 
dat hij of zij jou helpt ten koste van zichzelf? (1= erg klein t/m 5= heel groot) 
6.       Ik heb zo veel vertrouwen in mijn leidinggevende dat ik zijn of haar besluiten verdedig, ook als 
hij of zij niet in staat is dat te doen/afwezig is (1=zeer onwaarschijnlijk t/m 5= zeer waarschijnlijk) 
7.       Hoe karakteriseer je jouw relatie met je leidinggevende/hoe effectief is jouw relatie met je 
leidinggevende? (1= zeer ineffectief t/m 5= zeer effectief) 
 
Erkenning van het schenden van beloftes (alleen bij enige mate van contractbreuk) 
1.       Mijn leidinggevende heeft ontkent dat er een belofte is/beloftes zijn geschonden (omgekeerd 
gescoord) 
2.       Mijn leidinggevende heeft aan mij toegegeven dat hij of zij zijn belofte(s) niet is nagekomen 
3.       Mijn leidinggevende ziet in dat hij zijn belofte(s) niet is nagekomen  
4.       Mijn leidinggevende en ik zijn het oneens over of er beloftes geschonden zijn door hem of haar 
(omgekeerd gescoord) 
De puntenschaal: 1= volledig mee oneens t/m 5= volledig mee eens. 
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Bijlage 4: Output multilevel analyse SPSS 
 
 
Estimates of Fixed Effects
a
 
Parameter Estimate Std. Error df t Sig. 
95% Confidence Interval 
Lower Bound Upper Bound 
Intercept ,942086 ,355773 38,454 2,648 ,012 ,222140 1,662032 
GenderWN ,164946 ,174244 39,934 ,947 ,350 -,187233 ,517125 
TenurelgWN -,027545 ,026038 40,270 -1,058 ,296 -,080160 ,025070 
LMXmeanT1 ,594436 ,067231 60,926 8,842 ,000 ,459997 ,728875 
GenderLG ,101948 ,175573 40,651 ,581 ,565 -,252722 ,456617 
a. Dependent Variable: PCBWNmeanT1. 
 
 
Estimates of Fixed Effects
a
 
Parameter Estimate Std. Error df t Sig. 
95% Confidence Interval 
Lower Bound Upper Bound 
Intercept 3,620156 ,320051 46,193 11,311 ,000 2,975999 4,264313 
GenderWN -,256742 ,107164 59,550 -2,396 ,020 -,471136 -,042348 
TenurelgWN -,027188 ,028769 40,770 -,945 ,350 -,085297 ,030922 
GenderLG ,351272 ,181084 42,630 1,940 ,059 -,014010 ,716554 
a. Dependent Variable: LMXmeanT1. 
 
 
 
